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  چکیده
به  .شدانجام کارهاي کوچک و متوسط ونی در کسبمدیریت منابع انساموفقیت  عواملشناسایی  هدفبا  تحقیقاین 

آماري  ۀجامعشود. پیمایشی محسوب می - ها از نوع توصیفیگردآوري داده ةلحاظ هدف از نوع کاربردي و از نظر نحو
با توجه  .هستندکارهاي کوچک و متوسط کشاورزي در استان زنجان ومدیران کسب شامل دو گروه صاحبان و تحقیقاین 

-با استفاده از روش نمونهکارهاي کوچک و متوسط ونفر از صاحبان کسب 208و  مدیراننفر از  196، فرمول کوکرانبه 
- ساخته بود. به ها، پرسشنامۀ محققبراي انجام تحقیق انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده اي با انتساب متناسبطبقهگیري 

براي هر  شده براي مقیاس اصلی که مقدار آلفاي کرونباخ محاسبه شدآزمون انجام  ق، پیشمنظور تعیین پایایی ابزار تحقی
کارهاي ومدیریت منابع انسانی در کسب موفقیت عواملمنظور شناسایی بهدر فاز اول . محاسبه شد 85/0بالاي  پرسشنامه دو

کارهاي ودر فاز اول مدیران کسبشده استفاده آماري  ۀ. نمونستفاده شدا عاملی اکتشافی تحلیل ازکوچک و متوسط 
هاي شناسایی شده در فاز گیري هر یک از سازهشکلارزیابی نقش نشانگرها در در فاز دوم براي  کوچک و متوسط بودند.
کارها وآماري این فاز را صاحبان این نوع کسب ۀو نمون است شده استفاده يأییدت عاملی تحلیلتحلیل عاملی اکتشافی از 

در  مدیریت منابع انسانیموفقیت  عوامل داد که نشانتحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تاییدي  نتایجتشکیل می دادند. 
حمایتی، مدیریتی، فناوري اطلاعات، انگیزشی و آموزشی  - از پنج عامل زیرساختی کارهاي کوچک و متوسطوکسب
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  مقدمه
-کارهاي کوچک و متوسط در اقتصـاد کشـورها همـواره توسـط صـاحب     وگذاري کسبتأثیر

کارهاي کوچک و متوسط به وکه نقش کسبدهد نظران مختلف بررسی شده و نتایج نشان می
 ,Honjo & Harada( عظیم خود در اقتصادهاي ملـی کشـورها بسـیار پررنـگ اسـت      تأثیرسبب 

 بـه  سـریع  پاسـخگویی  کارهـا توانـایی  وکسـب  گونـه ینا شده، انجام مطالعات ).  براساس2006

 بـا  را خود توانندآسانی می به و )Zhang  et al, 2006( دارند مشتري را نیازهاي و بازار تغییرات

 متغیـر  شـرایط  بـا  شـدن  مواجـه  در پویـا  رفتـاري  هـا واقـع، آن  در .کنند هماهنگ جدید شرایط

هـاي  عوامل مختلفی از قبیل: محیط مساعد، منـابع مـالی، فعالیـت   . )Sarosa, 2007محیطی دارند(
هـاي  بر عملکرد و پایداري شرکت. اطلاعات و.. فناوريبکارگیري مناسب  ،بازاریابی و فروش

هـاي  شـرکت  چنـین هم). Ijose, 2010; Rauch & Hatak, 2016( دارند تأثیرکوچک  و متوسط 
گیـري سـریع   هـاي: نیـاز بـه تصـمیم    کوچک و متوسط برخوردار از صفت رشـد داراي چـالش  

نیـاز بـه کارمنـدیابی و آمـوزش افـراد       ،گسترش سریع نیازها و انتظـارات شـغلی   ،توسط مدیران
 يهـا چـالش  ةهسـتند. بخـش عمـد    هاي منـابع ها و محدودیتتغییرات دائمی در شرکت ،جدید
  ).  Rauch & Hatak, 2016( هستند "مدیریت منابع انسانی "ماهیتا بحث شده اشاره 

مـاهر  دهند که وجود و استفاده از نیروي با انگیـزه و  هاي موجود نشان میهاي پژوهشیافته
و متوسـط  کوچـک  هـاي  یکـی از عوامـل کلیـدي و ارزشـمند بـراي موفقیـت شـرکت       عنوان به

دهند که هاي تحقیقاتی نشان می). همچنین یافتهHornsby & Kuratko, 2003شود (محسوب می
توانند براي بنگاه می یمنابع انسان یریتمد تواناییشناخت کارهاي کوچک و متوسط با وسبک

) 2000( 1عنوان مثال، مارلوبه). De Winne & Sels, 2010( ندکنبالایی ایجاد  ةخود ارزش افزود
دستیابی  يبراو متوسط  کوچک يهاکار در شرکت یروياز ن ینهبه ةکند که استفادیتدلال ماس

   است.حیاتی به دوام و رشد 

                                                        
1. Marlo 
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دهـد کـه تقویـت    هاي مورد اشاره نشـان مـی  هاي پژوهشاز یافته دست آمدهبههاي بصیرت
 يارتقـا هـاي مناسـب بـراي    راهبردیکـی از  عنـوان  توانـد بـه  ) مـی HRM( یمنـابع انسـان   یریتمد

توانـد  میاین راهبرد  ،هاي کوچک و متوسط مورد توجه قرار گیردعملکرد  و پایداري شرکت
ها و رفتار افـراد را بـراي انجـام کارهایشـان و دسـتیابی بـه اهــداف سـازمانی         ها، نگرشمهارت

 ةدرحـوز  زیـادي  هايپژوهش ). اگرچهKadiresan  et al, 2016( قـرار دهـد موجود تحت تاثیر
 حال این با، شده انجام هابنگاه این موفقیت واملة عدربار متوسط و و کوچک وکارهايبکس

ها در در این دسته از شرکتموفقیت مدیریت منابع انسانی  عوامل ةدربار جامعی تحقیق تاکنون
-ومـدیران کسـب   تواندمی مورد نظر عواملکار ایران انجام نشده است. شناسایی ومحیط کسب

-هشناسـائی و ب ـ  بـراي  کارهـاي کوچـک را  وکسـب  ۀتوسع گذارانکوچک و سیاستکارهاي 
 به توجه با رو،این یاري کند. از هابنگاه این با ارتباط در و اثرگذارد هدفمن هايکارگیري اقدام

 تحقیـق ایـن   اصـلی  متوسط هدفوهاي کوچکمبحث مدیریت منابع انسانی در شرکت اهمیت
 ۀکارهاي کوچک و متوسط در جامع ـومدیریت منابع انسانی در کسبموفقیت  عواملشناسایی 
  است. برگزیده 

  تحقیق ۀمروري بر مبانی نظري و پیشین

  کارهاي کوچک و متوسطومدیریت منابع انسانی در کسب
وري نیـروي  رود. افزایش بهرهشمار میکار بهوهر کسب اثرگذارترین عامل نیروي انسانی، مهم

رشـد   يوري اقتصـادي و در نهایـت ارتقـا   تواند به افـزایش بهـره  ها میاز بخشکار در هر یک 
منبـع   یـک عنـوان  بـه  هاکارکنان شرکتاز آنجا که ها منجر شود. ها و سازماناقتصادي شرکت

عنوان ابزاري یاد کـرد کـه   به یمنابع انسان یریتمدشاید بتوان از ، شوندمیشناخته  یرقابت یتمز
ها با ی که این شرکتکاهش مشکلاتتوانند از این ابزار براي متوسط میکوچک و  يهاشرکت

  ).Giauque et al, 2010( آن مواجه هستند، استفاده کرد
عنـوان یـک عامـل کلیـدي  در     دهد که مدیریت منابع انسانی کارآمد بهها نشان میپژوهش

تـاکنون تعـاریف   ). Paauwe, 2004( هاي کوچک و متوسط اثرگذار می باشـد موفقیت  شرکت
مختلفی از مدیریت منابع انسانی ارایه شده است. برخی تعاریف مدیریت منـابع انسـانی را دربـر    
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هـا در سـازمان و شـرکت و ایجـاد     طور خاص مربوط بـه انسـان  داند که بههایی میبرنامه ةدارند
 Wong( استها براي دستیابی به اهداف فردي و سازمانی آنمؤثر  کارگیريهتسهیلاتی براي ب

 et al., 2013   ــه از ســوي ــین تعــاریف دیگــري کــه در ایــن زمین ــابراین تعریــف و همچن ). بن
که مـدیریت منـابع انسـانی در مجمـوع بـه       فهمیدتوان پژوهشگران مختلف ارائه شده است، می

هاي سازمانی است که سازمان از طریق مـدیریت  معناي مدیریت یک منبع راهبردي به نام انسان
بیشتري را نسـبت   ةده و ارزش افزودکرتواند کسب مزیت رقابتی ن منبع راهبردي، میصحیح ای

  ها خلق کند.به سایر سازمان
کوچـک و متوسـط، در    يهـا در شرکت یمنابع انسان یریتمهم مد اهمیت و نقشبا وجود 

 دهـد کـه  ینشان م ـ یاتادبو  )Gilman & Raby,2013( آن وجود دارد يبر رو یکل تمرکز کم
و  صـاحبان  اسـت.  یـاتی ح هـا SME ۀدر توسـع  )HRM( یمنـابع انسـان   یریتمد موضوعات نقش

 ینعنـوان دوم ـ بـه ی را منابع انسان یریتمد هاياقدامو متوسط،  کوچک يکارهاوکسبمدیران 
 با وجود نقش مهـم  .کنندتلقی می )یعموم یریت(در کنار مد یریتمدپر اهمیت و مهم  یتفعال

انجـام شـده    کوچک و متوسط، مطالعـات  کارهايوکسبدر  یمنابع انسان یریتمد و با اهمیت
بررسی مقالات چاپ شده در  .)Wong  et al., 2013( رسدر میظدر این حوزه کم و ناچیز به ن

 ةحـوز از مطالعات انجـام شـده در    یاريبسدهد نشان می همتحد یالاتدر امعتبر  یعلم ۀسه مجل
چنـد رهنمـود   "طـور عمـده بـه    کوچک و متوسـط بـه  کارهاي وکسبدر  یمنابع انسان یریتمد

در ). Heneman et al., 2000( انـد یک سري مطالعات موردي توصیفی بسـنده کـرده  و  "1نظري
ی در منـابع انسـان   یریتمـد  ةحـوز خـاص در   یقـات تحقکـه   دهـد نشان مـی حقیقت این موضوع 

اسـت و بایـد انجـام ایـن     مختلـف نیـز مـورد نیـاز      يکوچک و متوسط در کشورها يهاشرکت
  ).  Giauque  et al, 2010( تحقیقات فراخوان شود

 ییشناسـا  ةکنند که در حـوز می) اشاره Georgiadis & Pitelis, 2012پژوهشگران (همچنین 
و کمبـود تحقیقـاتی    ءو متوسـط خـلا   کوچـک  يهـا در شرکت یمنابع انسانمدیریت  يهایوهش

                                                        
1. Thought pieces 
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 ةیوش ـاي ینـده طور فزابهو متوسط کوچک  يهاشرکتکه دهد مینشان یقات تحق .وجود دارد
 عملکـرد  کـه دهـد  نشـان مـی   شـواهد  ینهمچن ـکننـد.  مـی  اتخاذرا  یرسم یمنابع انسان یریتمد

گزیننـد نسـبت بـه    را بـر مـی   یرسـم  یمنـابع انسـان   یریتکوچک و متوسط که مـد  يهاشرکت
کننـد، بهتـر   اتخـاذ مـی  را  یرسـم غیـر   یمنابع انسـان  یریتکوچک و متوسط که مد يهاشرکت

 اي که درخصوصمطالعات برجسته ۀنتیج یگر،د ياز سو). Gibbons & O’Connor 2005( است
دهنـد  نشان می، اندانجام شدهکوچک و متوسط  يهادر شرکت یمنابع انسان یریتمشکلات مد
کوچک  يهاشرکت ی هستند که مسائلترین مهم، آموزش و پاداش کارکنان مؤثر که استخدام

پـژوهش در   یـزان حـال، م  یـن بـا ا ). Kotey &  Folker, 2007( شوندیمواجه مها با آنو متوسط 
هـاي بـزرگ بسـیار    نسـبت بـه شـرکت   کوچک و متوسط  يهادر شرکت یمنابع انسان یریتمد

-یوهش ـ يبه اتفاق مطالعات بـر رو  یبقر یتاکثر) و Georgiadis & Pitelis, 2012( اندك است
ز ). اBacon & Hoque, 2005( اندتمرکز داشتهبزرگ  يهادر شرکت یابع انسانمنمدیریت  يها

سـاختار   یـا و  ينـوآور  یري،پـذ انعطاف در ابعاد مختلف از قبیل بزرگ يهاکه شرکت ییآنجا
 یریتمـد به همین دلیـل   ،هستند کوچک و متوسط متفاوت يهااز شرکت یطور کلبه یسازمان

خواهـد بـود   بـزرگ متفـاوت    يهاشرکت باکوچک و متوسط  يهاشرکت در ی نیزمنابع انسان
)Brand & Bax, 2002 .(منـابع   یریتد که اقدامات مدندهینشان م اخیر یقاتعنوان مثال، تحقبه

کوچـک و متوسـط    يهـا مناسـب شـرکت   یشـه بـزرگ هم  يهامورد استفاده در شرکت یانسان
طـور  بـه  کوچـک و متوسـط   يهـا از آنجا کـه شـرکت  ). Tocher & Rutherford, 2009( یستندن

 يهـا شـرکت  ةبه همـان انـداز   یمنابع انسان یریتو مد ی ندارندمنابع انسان یریتواحد مد معمول
 یـک  بـه معمـول  طـور  بهکوچک و متوسط هنوز هم هاي شرکت ،شودنمی کار گرفتههببزرگ 

 & Kotey( وابسـته هسـتند   بدون ساختار آموزش، جبران، استخدام و انتخـاب کارکنـان   یبترک

Folker, 2007( .  
طـور  ها بـه آن رای، زباشدمهم طور خاص تواند بهیم یمنابع انسان تیریها، مدشرکت نیدر ا

از  یبخـش قابـل تـوجه    کی ـ ةدهنداز کارکنان نشان کیو هر  هاي پویایی هستندشرکت یکل
شایسـته،   کارکنـان جذب، توسعه و حفـظ   ل،یدل نیبه هم .باشندي میفکر ۀیکار و سرما يروین
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 براي شرکت درپی داشـته باشـد   ياریتواند منافع بسیم بوده و یکار اساس کیو با استعداد بالغ 
)Brand & Bax, 2002 .( يهـا در شـرکت  یمنـابع انسـان   تیریاسـتفاده از مـد   يای ـ، مزاضمندر 

 یتعهـد، اثربخش ـ  ،يو عملکـرد، جـذب و نگهـدار    يسازگار تیکوچک و متوسط بهبود ظرف
 Mayson( در بلندمدت اسـت  طیکارگران واجد شرا ماندگاريرشد و  ،یطور کلو به یمانساز

& Barrett, 2006 .(  

  هاSMEمدیریت منابع انسانی در  موفقیت عوامل
 یاسـی، سعوامل اصلی موفقیت مـدیریت منـابع انسـانی را عوامـل     ) 2004( ی و همکارانراول
کننـد کـه   ینهادگراها اسـتدلال م ـ کنند. می ی بیانفرهنگ يهایتو محدود یاجتماع ي،ساختار

که با هـم   ي،کارگر يهایهو اتحاد یو حقوق هاي مالیمنظامانند اقتصاد، حکومت،  یعوامل مل
ترین عوامل موفقیت مـدیریت منـابع انسـانی    کنند از مهمی عمل میوکار ملکسب در قالب نظام

  تلف هستند.ها و کشورهاي مخوکارهاي کوچک و متوسط در ملتدر کسب
گـذار بـر مـدیریت منـابع انسـانی در      تأثیر عواملخود  ۀدر مطالع ،)2008( کانینگهام و رولی

کنند که عبارتند بندي میدستههم  مرتبط به ةدر سه حوزوکارهاي کوچک و متوسط را کسب
  ي.و اقتصاد یاسیسو عوامل ، یو پرورش یآموزشاز: عوامل فرهنگ سنتی، عوامل 

هـر  در  یمنـابع انسـان   یریتمـد  يبـرا  ینـه زمبهتـر  رك منظـور د به سنتی:فرهنگ  عوامل
آن کشور و به تبع آن سـازمان   یفرهنگ اتتأثیرلازم است  هاي آن،کشور و سازمان یا شرکت

ارزش با اهمیت تبیین و تقویت توسط چهار  یفرهنگ يهاسنتهاي آن بررسی شود. یا شرکت
 ,Whiteley et al( و خـانواده  گرایـی جمـع  ،ه مراتـب سلسـل ی، همـاهنگ شوند که عبارتنـد از  می

2000 .(  
 وکارهـاي کوچـک و متوسـط   یریت منابع انسانی در کسبمد اقتصادي سیاسی: عوامل

عوامـل   تـأثیر شـدت تحـت   بـه  ، بلکـه دارد قـرار  یمقـد  یاربس ـ هايسنت تأثیرتحت  یقانه تنها عم
در  یفرهنگ ـ يهـا کـه ارزش دهـد  باشـد. نتـایج تحقیقـات نشـان مـی     ي و سیاسی نیـز مـی  اقتصاد

و  ی، اقتصـادي فرهنگییر هستند و عوامل در حال تغ ياقتصاد ۀو توسع ينوساز دلیلبه  کشورها
  ). Ng and Siu 2004( دارند یمنابع انسان یریتبر مد يقو تأثیرهنوز  يعوامل نهاد
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شــرکت کوچــک و متوســط  50پــژوهش تجربــی روي  عوامــل آموزشــی و پرورشــی:
عـواملی   تـأثیر هـا تحـت   وکارنشان داد که اقدامات مدیریت منـابع انسـانی در کسـب   استرالیایی 

، اعتماد، مشارکت، درگیرشدن، حمایت سـازمانی، گـرایش بـه یـادگیري     گروهیهمچون کار 
   ).Verreynne et al, 2011( باشدمهارت کارکنان می ۀسازمانی، و توسع

دانـش بنیـان دریافتنـد کـه تلفیـق      شـرکت   119) در پژوهشـی روي  2011( 1مسرمیت و والز
شـود. لـوپز و همکـاران    اي کاري با گرایش کارآفرینی موجب افزایش رشد شرکت مـی همنظا

اند. استون منابع انسانی برشمرده ۀتوسع ۀي در زمینمؤثر کارکنان را عامل دانش ۀ)، توسع2009(
انسـانی و پـذیرش و    فرهنـگ فـردي و سـازمانی بـر مـدیریت منـابع       تأثیر) بر 2006و همکاران (
) 2009لوکاسزوسـکی (  و اند. نتایج تحقیق استونهاي آن تاکید داشتهیندها و شیوهااثربخشی فر

 اهـداف  بـه  دسـتیابی  بـراي  کارکنـان  ةانگیـز  استعداد، با افراد جذب مانند نشان داد که عواملی

اثربخشـی   و پـذیرش  بـر  عوامـل مـؤثر   از شـغل  اهمیـت  و سـازمان  منابع شغلی، امنیت سازمانی،
 از ) دریافتنـد کـه اسـتفاده   2010هسـتند. ظفـر و همکـاران (    هـا سازمان مدیریت منابع انسانی در

-مـی  انسـانی  منـابع  و اثربخشی کارایی و خدمات بهبود باعث انسانی منابع در فناوري اطلاعات
  شود.

بـر   اثرگـذار  هـاي شـاخص بین داد که از نشان  ،)1388و همکاران ( نتـایج تحقیق میرسپاسی
 ۀسـامان از قبیـل:   هـاي مـدیریت منـابع انسـانی    شـاخص مدیریت منابع انسانی در سازمان تعاونی، 

  هستند.   مؤثروکارها بر عملکرد کسبگروه محوري  ةاطلاعات و انگیز
منـابع انسـانی مـدیران     ۀبـر توسـع   اثرگـذار عوامـل   )،1390و همکاران ( مصباحی ۀدر مطالع

، آزادي ارتباطـات و تبـادل اطلاعـات،    منـد نظـام رك، تـرویج نگـرش   ایجاد آرمـان مشـت  : شامل
، افـزایش بیـنش کـاري و دسترسـی بـه سـوابق عملکـردي و        هاارزیابی عملکـرد، اخـذ پیشـنهاد   

سازمان یادگیرنده بهترین رویکـرد بـراي    راساس نظر خبرگان،بوده است و بآموزشی کارکنان 
  د. شمنابع انسانی شناخته  ۀتوسع

                                                        
1. Messersmith & Wales 
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 ۀهـا رابط ـ بهبود عملکـرد شـرکت   ی بارسم یمنابع انسان یریتمد يهایوهش بین که یدر حال
کـه   یمسـائل مربـوط بـه منـابع انسـان     با  کوچک و متوسط يهاشرکتی وجود دارد، اغلب مثبت

). Tocher and Rutherford, 2009( مواجـه هسـتند   ،دهندقرار می تأثیررا تحت عملکرد شرکت 
دهنـد کـه   هـاي مختلـف نشـان مـی    بالا هم اشاره شـد، پـژوهش  طور که در از سوي دیگر همان

هـاي کوچـک و   ویژه شرکتها و بهعوامل مختلفی بر موفقیت مدیریت منابع انسانی در شرکت
منـابع   یریتمـد  موفقیت عواملشود  تلاش میمقاله  ینادر رو، ینز اا، گذار هستندتأثیرمتوسط 

وکـار  اي از محـیط کسـب  عنـوان جامعـه  بهکشاورزي  کوچک و متوسط يهاشرکت در یانسان
  ایران شناسائی شوند. 

  ناسیشروش
پیمایشـی   -ها از نـوع توصـیفی  گردآوري داده ةکاربردي و از نظر نحو از نظر هدفتحقیق این 

وکارهـاي  مدیریت منابع انسانی در کسـب موفقیت  عواملشود و با هدف شناسایی محسوب می
-این تحقیق را دو گروه مـدیران و صـاحبان کسـب    آماري ۀ. جامعشدانجام کوچک و متوسط 

تحقیـق   ۀند کـه حجـم نمون ـ  هدوکارهاي کوچک و متوسط کشاورزي استان زنجان تشکیل می
وکارها نفر و براي صاحبان این نوع کسب 196براي مدیران با استفاده از فرمول کوکران معادل 

اي بـا   بـا روش طبقـه   گیـري اري نمونـه آم ۀ. براي هر دو جامعشده استنفر محاسبه  208معادل 
منظور عنوان یک طبقه محسوب شدند. بهها بهکه هر یک از شهرستان شدانتساب متناسب انجام 

اي محقـق   گردآوري اطلاعات، پس از بررسـی جـامع ادبیـات موضـوع، در فـاز اول پرسشـنامه      
ها بـا اسـتفاده    داده سوال و در قالب طیف لیکرت بود. 32ساخته طراحی و تدوین شد که شامل 

-ند تا عاملشدو با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی تجزیه و تحلیل  18 ۀنسخ SPSSافزار  از نرم
هـاي اصـلی در فـاز تحلیـل عـاملی      از شناسایی عاملپس  .هاي اصلی در این فاز شناسایی شوند

د و در فـاز  ش ـه و تنظـیم  هاي باقی مانده تهی ـبا توجه به گویه اي دیگرپرسشنامه اًداکتشافی مجد
وکارهـاي کوچـک و متوسـط    هاي فاز اکتشافی در بین صاحبان کسـب یافته تأییدمنظور دوم به

گیري هـر یـک   ي اقدام به ارزیابی نقش نشانگرها در شکلتأییدتوزیع و از طریق تحلیل عاملی 
افـزار  ز نـرم و در ایـن فـاز ا   گردیـد هاي شناسایی شـده در فـاز تحلیـل عـاملی اکتشـافی      از سازه
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LISREL  وکارها آماري فاز دوم تحقیق را صاحبان این نوع کسب ۀنمون استفاده شد. 5/8نسخه
تـن از اسـاتید دانشـگاه و     10ها، نظرات پرسشنامه براي سنجش روایی صوريدادند. تشکیل می

عمـل آمـد. بـراي سـنجش     خبرگان امر پرسیده شد و مبتنی بر اظهارات آنان اصلاحات لازم بـه 
از ضریب آلفاي کرونباخ اسـتفاده شـد کـه مقـدار ضـریب بـراي        استفادهمورد پایایی ابزارهاي 

از قابلیت اعتماد بالاي ابزار تحقیق  نشاندست آمد که  به 85/0اصلی پرسشنامه، بیشتر از    مقیاس
  داشت. 

  ها  یافته
 از نظـر ترکیـب سـنی   و  داشـته رشناسی بیشتر افراد مدرك تحصیلی کااز نظر میزان تحصیلات، 

 10اسخگویان بـین  پسال داشتند. به لحاظ میزان سابقه نیز اکثر  40تا  25سنی بین  هاآننیز بیشتر 
 يتولیـد  هـاي در زمینـه  هـا آن بیشـتر فعالیـت نیـز    ةکار داشتند و براساس حـوز  ۀسال سابق 15تا 

  کردند.  میفعالیت 
وکارهـاي کوچـک و   انسـانی در کسـب   مـدیریت منـابع   موفقیـت  عواملمنظور شناسایی به 

د. با هدف کـاهش متغیرهـاي مربـوط بـه     شگویه در قالب طیف لیکرت استفاده  32، از متوسط
ها،  دن سهم هر یک از عاملکربه عوامل کمتر و مشخص مدیریت منابع انسانی موفقیت  عوامل

انجـام شـده نشـان داد کـه      هـاي همحاسباز تحلیل عاملی اکتشافی بهره گرفته شد. بر این اساس، 
% 99داري  ، که در سطح معنـی 239/3373و مقدار بارتلت آن  867/0برابر است با  KMOمقدار 

از مناسب بودن همبسـتگی متغیرهـاي وارد شـده بـراي تحلیـل عـاملی        نشاناین امر  وقرار دارد 
هایی که مقـدار ویـژه    د و عاملشه ها، از معیار مقدار ویژه استفاد بندي عاملمنظور دسته . بهدارد

هاي استخراج شـده همـراه بـا مقـدار ویـژه،       . عاملمدنظر قرار گرفت تر بودها از یک بزرگ آن
  هستند. ) 1ها به شرح جدول ( درصد واریانس و درصد واریانس تجمعی آن

و بـا   هدش ـتر از یک بود، استخراج ها بزرگ آن ةتعداد پنج عامل که مقدار ویژ  بدین طریق،
، "مـدیریتی "، "حمـایتی  -زیرساختی"صورت  توجه به طبیعت هر یک از عوامل، این عوامل به

کـه بـا توجـه بـه      ،)2گذاري شدند (جـدول   نام "آموزشی"و  "انگیزشی"، "فناوري اطلاعات"
بیشـترین   98/3 ةبـا مقـدار ویـژ    "حمـایتی  -زیرساختی"عوامل استخراج شده، عامل  ةمقدار ویژ

فناوري "، عامل 49/3 ةبا مقدار ویژ "مدیریتی"یین متغیرها دارد. پس از آن، عامل سهم را در تب
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بـا   "آموزشـی "و عامـل   56/2 ةبا مقـدار ویـژ   "انگیزشی"، عامل 03/3 ةبا مقدار ویژ "اطلاعات
درصد از کل واریـانس   59در مجموع حدود بیان شده، قرار دارند. پنج عامل  67/1 ةمقدار ویژ

  دارد. ها  د که تقریباً نشان از درصد بالاي واریانس تبیین شده توسط این عاملنکن را تبیین می

-مدیریت منابع انسانی در کسبفقیت مو عواملتحلیل عاملی اکتشافی  ۀخلاص .1جدول 

  وکارهاي کوچک و متوسط 
نام 
بار   متغیرها  عامل

  عاملی
مقدار 
 ویژه

درصد 
 واریانس

درصد 
واریانس 
 تجمعی

زیرساختی 
- 

حمایتی
  Q1 785/0  افزاري مناسب در شرکتتوسعۀ امکانات و تجهیزات سخت  

98/3 88/15 88/15 

Q2  861/0  افزایش حقوق و مزایاي کارکنان  
Q3 749/0  وجود نظام بیمه جامع براي کارکنان  

Q4 908/0  هاي کوچک و متوسطاعطاي تسهیلات مناسب از سوي دولت به شرکت  
Q5 812/0  هاي نوآورانه و خلاقانه در شرکتها و ایدهحمایت مادي و معنوي از طرح  

Q6 754/0  هاي کوچک و متوسط در زمان مواجه با بحرانحمایت دولت از شرکت  

مدیریتی
  

Q7 هاي کوچک و تدوین برنامۀ راهبردي در زمینۀ توسعۀ منابع انسانی در شرکت
  متوسط 

894/0  

49/3  98/13 86/29 
Q8 802/0  اندیشی بین کارکنان و مدیران به صورت دائمیهاي همبرگزاري جلسات و نشست  

Q9 883/0  عنوان یکی از راهبردهاي اساسی شرکتتوجه مدیران به امر توسعۀ منابع انسانی به  
Q10 741/0  هاي شغلی لازمجذب نیروي انسانی کارآزموده براساس صلاحیت  

Q11 852/0  استفاده از نیروي انسانی در پست سازمانی مرتبط با تخصص و تجربه فرد  

فناوري اطلاعات
  Q12 861/0  هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات در شرکتتوسعۀ زیرساخت  

03/3  09/12 95/41 
Q13 801/0  هاي کارکنان در زمینۀ  فناوري اطلاعات و ارتباطاتها و مهارتافزایش قابلیت  

Q14 741/0  کارکنان تمام از جامع و کاربردي ایجاد پایگاه اطلاعاتی  
Q15 604  حمایت مدیران از کاربرد فناوري ارتباطات و اطلاعات در شرکت/  

Q16 853/0  تخصیص اعتبار لازم و کافی به توسعۀ فناوري ارتباطات و اطلاعات در شرکت  

انگیزشی
  

Q17 716/0  مادي و معنوي به کارکنان اعطاي پاداش  

56/2  25/10 20/52 
Q18 789/0  هاي گروهی و مشارکتیتشویق کارکنان به انجام فعالیت  

Q19 777/0  گیريریزي و تصمیمجلب مشارکت کارکنان در امور برنامه  
Q20 625/0  ارتقاي سطح رضایت شغلی کارکنان از طرق مختلف  

Q21 658/0  جایی و ارتقاي شغلی کارکنانتوجه به امر جابه  

آموزشی
  

Q22 741/0  صورت مداومهاي آموزش ضمن خدمت براي کارکنان بهبرگزاري دوره  

67/1  66/6  86/58  
Q23 575/0  ها و ... تخصصیها، سمینارها، نمایشگاهشرکت کارکنان در کارگاه  

Q24 618/0  آموزشی و کارآموزي الکترونیکیهاي شرکت کارکنان در دوره  
Q25 هاي کوچک و متوسط از سوي هاي آموزشی براي اعضاي شرکتبرگزاري دوره

  دولت 
637/0  
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 و نتایج استخراج شده در فاز تحلیل عاملی اکتشافی ايسازه اعتبار منظور بررسی، بهدر ادامه
وکارهـاي  مدیریت منابع انسـانی در کسـب  موفقیت  عواملبه  مربوط گیرياندازه الگوي برازش

-نرم از استفاده با وکارهاصاحبان کسب ۀآوري شده از جامعهاي جمع، دادهکوچک و متوسط
  .  شدند تأییدي عاملی تحلیل ،5/8نسخه  LISREL افزار 

  ي برازندگیهانتایج میزان انطباق مدل پژوهش با شاخص .2جدول 
  نتایج در پژوهش  شدهمعیار پیشنهاد  شاخص برازش

  641/2  ≥3 درجه آزادي
  000/0  ≥ 05/0  داريسطح معنی
NFI  ≤ 90/0  91/0  

NNFI  ≤ 90/0  93/0  
CFI  ≤ 90/0  90/0  

  92/0  90/0 ≥  برازش شاخص نیکویی
  90/0  90/0 ≥  برازش نیکویی شده تعدیل شاخص

RMR  05/0 ≤  03/0  
  042/0  ≥ 10/0  هامانده میانگین باقی ریشۀ معیار

 
 ةاین عوامل آورده شده که بارهاي عاملی اسـتاندارد شـد   ة)، الگوي برازش شد1در شکل (

گیري در وضعیت مناسـبی  که نشانگرهاي مورد استفاده در ابزار اندازه دارداز این  نشانها گویه
گیري عوامل موفقیـت مـدیریت   توان گفت که مدل اندازهمیاي قرار دارد. از لحاظ اعتبار سازه

هـا و  منظـور بـرازش روابـط بـین سـازه     و کارهاي کوچـک و متوسـط بـه   منابع انسانی در کسب
تـوان براسـاس مـدل بـرازش     باشد. پس مـی نشانگرهاي مربوط به هر سازه معتبر و قابل قبول می

هـا  هـا بـا زیربنـاي عـاملی آن    یافتۀ تحقیق گفت که نشانگرهاي مورد استفاده براي سنجش سازه
دسـت آمـده از فـاز    توانیم نتیجه بگیریم که نتایج بـه دهند. یعنی میلی را نشان میتطابق قابل قبو

عنوان عوامل ها بهتوان از این نشانگرها و سازهباشد و میتحلیل عاملی اکتشافی قابل اطمینان می
در جـدول  وکارهاي کوچک و متوسط یاد کرد. اصلی موفقیت مدیریت منابع انسانی در کسب

 شـده  هـاي مشـاهده  داده بـا  مطالعـه  مورد مدل خوب برازش از نشان ي برازندگیها) شاخص2(
  دارد. 
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 -کـه عوامـل زیرسـاختی    گرفـت  نتیجـه  توان) می3( جدول در کسب شده نتایج به توجه با
مـدیریت منـابع    عوامـل حمایتی، مدیریتی، فناوري اطلاعات، انگیزشـی و آموزشـی، بـه خـوبی     

  کنند.می گیرياندازه را متوسط کشاورزي وکارهاي کوچک وانسانی در کسب

  تحلیل عاملی تاییدي ساختار نظري پرسشنامه .3جدول 
  آلفاي کرونباخ tمقدار   بار عاملی استاندارد شده  هاگویه  متغیرها

 -زیرساختی 
  حمایتی

Q1 82/0  - 

902/0  

Q2 85/0  38/3 

Q3 75/0  23/4 

Q4 77/0  74/3  
Q5 81/0  27/3  
Q6 79/0  86/4  

  مدیریتی

Q7  83/0   -  

899/0  
Q8 78/0  10/4 

Q9 83/0  56/4 

Q10 78/0  23/3 

Q11 77/0  87/3  

  فناوري اطلاعات

Q12 80/0   - 

921/0  
Q13 79/0  87/4 

Q14 81/0  32/5  
Q15 76/0  58/3  
Q16 87/0  87/3  

  انگیزشی

Q17 69/0   - 

912/0  
Q18 77/0  75/4 

Q19 87/0  35/4  
Q20 63/0  80/3  
Q21 69/0  17/4  

  آموزشی

Q22  69/0   -  

807/0  Q23 79/0  24/3 

Q24 72/0  43/3  
Q25 68/0  71/4 
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وکارهاي مدیریت منابع انسانی در کسب موفقیت عوامل يتأییدحلیل عاملی ت .1شکل 

  کوچک و متوسط 
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  گیريبحث و نتیجه
وکارهـاي کوچـک و   مـدیریت منـابع انسـانی در کسـب     موفقیـت  عوامـل ا توجه به نقش مهم ب 

 منظور، با مرور پیشینۀ تحقیـق و  پرداخته شد. بدینها عاملاین  شناسایی، در این مقاله به متوسط
گیـري  بـراي بحـث و نتیجـه   د. مدیریت منابع انسانی به شناسایی عوامل پرداخته ش ةادبیات حوز

 بیـان شود و پـس از  هاي این پژوهش مطرح میبتدا یافتهپژوهش، ا اصلی نهایی در زمینۀ پرسش
  .شوندیل منطقی مقایسه میلاد بیانهاي مرتبط، با هاي پژوهشهیافت

، از تحلیـل عـاملی اکتشـافی اسـتفاده     مدیریت منابع انسانیموفقیت  عواملمنظور شناسایی به
فناوري اطلاعات، انگیزشـی  حمایتی، مدیریتی،  -شد که این عوامل را در پنج عامل زیرساختی

د و در ادامه براساس تحلیل عاملی تاییدي اقدام به تاییـد نتـایج تحلیـل    کربندي و آموزشی طبقه
که بیشـترین درصـد واریـانس تبیـین شـده را در نتـایج تحلیـل         یعاملی اکتشافی شد. اولین عامل

ــدعــاملی اکتشــافی بــه خــود اختصــاص داد و در تحلیــل عــاملی   شــد، عامــل  یــدتأیي نیــز تأیی
هاي خود به شکل مطلوبی در جهت حمایتی بود. براي اینکه افراد بتوانند از قابلیت -زیرساختی

هـاي لازم در سـازمان،   زیرسـاخت  تـأمین ند، بایستی علاوه بر کنپیشبرد اهداف سازمان استفاده 
مـه، خـدمات   حقـوق و مزایـا، بی   تأمین مانندمورد حمایت مادي و معنوي قرار گیرند و نیازهایی 

و همکـاران   فرهـی بوزنجـانی  و  Klass et al., 2012د. در تحقیقـات  شـو  مهیـا رفاهی و ... افـراد  
  ) نیز بر این موضوع تاکید شده است. 1389(

ي عامـل مـدیریتی،   تأییـد با توجه به نتایج تحلیل عاملی اکتشافی و همچنـین تحلیـل عـاملی    
باشد. بدون شک، شاید بتوان گفـت، مـدیریت   دومین عامل مهم شناسایی شده در این زمینه می

و در ابعـاد مختلـف    کـرده نقش اصلی و محوري در مدیریت منابع انسانی در هر سازمان را ایفا 
د و تنهـا در  کن ـنگهـداري نیـروي انسـانی نقـش فعـالی ایفـا مـی        و بهسازي کارگیري،به جذب،

عنوان را داشته باشد و این امر را به صورتی که مدیر بتواند توانمندي و قابلیت لازم در این زمینه
فعالیت خـود بـه موفقیـت     ةحوز ۀتواند در زمیند، میکنیکی از راهبردهاي اصلی شرکت تلقی 

کنـد. ایـن یافتـه، در راسـتاي     دست یابد که در این بـین، آمـوزش نقـش بسـیار مهمـی ایفـا مـی       
)، پـرز لـوپر و   1390( نـژاد عـارف و  فارسـیجانی )، 1389و همکاران ( فرهی بوزنجانیتحقیقات 

دلیــل وجـــود  هزعــم نگارنــده. بــاســت) 2009لوکاسزوســکی ( و ) و اســتون2006همکــاران (
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عامل مدیریتی منـابع انسـانی در   هـا، ناشـی از عمومی بودن مسایل مرتبط با هـا در یافتـهشـباهت
 Klass etي هـا . همچنین یافتهباشدمیوکارهاي نوپـا کسب وکارهاي کوچک و همچنینکسب

al., 2012  ) نیـز تاکیـد دارنـد کـه مسـایل مـدیریتی از مسـایل عـام در         2011و مسرمیت و والـز (
  .  شوندوکارهاي کوچک و متوسط محسوب میکسب

میـزان واریـانس   نظر سوم را از  ۀبراساس نتایج تحلیل عاملی اکتشافی فناوري اطلاعات، رتب
 ۀجامع ـشـود.  مـی  تأییدي نیز تأییدج تحلیل عاملی دهد و در نتایتبیین شده به خود اختصاص می

اصـلی و عامـل اساسـی     ۀبرد که در آن اطلاعات و دانـش را سـرمای  سر میجهانی در عصري به
اطلاعـات، ابـزار و    بوده وشناسد تا آنجا که شعار اصلی این عصر یک جامعه می ۀرشد و توسع

ده از فنـاوري اطلاعـات در دنیـاي    اسـتفا . کارگیري دانش در عصر حاضر اسـت عامل اساسی به
مندي از آن نه تنهـا امکـان   هاي یک سازمان است و بدون بهرهامروز، ضامن بقا و تداوم فعالیت

هاي دیگر نیز شود بلکه امکان رقابت با سازمانهاي نوین در سازمان فراهم نمیاستفاده از روش
مـدیریت منـابع انسـانی     ۀنقش فناوري اطلاعات در بهبود و توسع ۀ. در زمینرفت از میان خواهد

 تأییـد عنوان یک عامل مهـم مـورد   آن به تأثیردر تحقیقات مختلف به این موضوع اشاره شده و 
)، 1390)، نریمـانی و همکـاران (  1388و همکـاران (  میرسپاسـی کـه  طـوري قرار گرفته است. بـه 

) و 2010) و ظفـر و همکـاران (  1390( جکـاو منفـرد  کنو  بردبـار  )،1390و همکاران ( مصباحی
Verreynne et al, 2011  وKlass et al., 2012   عنـوان  در تحقیقات خود از فناوري اطلاعـات بـه

  اند. یاد کردهیک عامل مهم در این زمینه 
یکـی از   .باشـد با توجه به نتایج تحلیل عاملی اکتشافی چهارمین عامل، عامـل انگیزشـی مـی   

ي مناسب در راه رسیدن بـه اهـداف مطلـوب سـازمانی، ایجـاد انگیـزش در کارکنـان        راهکارها
هاي کاري گوناگون و کارکنان متفاوت است. با توجه به این نکته که ایجاد انگیزش در محیط

هاي مـدیریتی خـود را بـا توجـه بـه محـیط کـار و شـناخت و         باشد، مدیریت بایستی سیاستمی
انگیزش کارکنـان   ةمدیران با احاطه به نحو. دکنطراحی و اجرا آگاهی کامل از اوضاع موجود 

توانند در تحقق اهداف سازمان به کمک کارکنان به سهولت گام برداشته هاي آنان میو انگیزه
منـد کـردن   رضایت کارکنـان و علاقـه   نظراز این  .و در انجام سایر وظایف خود نیز موفق باشند
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در نتیجـه بـرآورده شـدن اهـداف سـازمانی اهمیـت خاصـی         ها به شغل مورد تصدي وبیشتر آن
-شغلی، پاداش، ایجاد انگیزه در افراد می يتشویق و تنبیه، ارتقا مانندطور کلی عواملی . بهدارد

تحقیقـات   تأییـد ند. ایـن یافتـه در   شوتواند تا حد قابل توجهی سبب بهبود مدیریت منابع انسانی 
و همکـاران   فرهـی بوزنجـانی  )، 1388و همکـاران (  میرسپاسـی )، 1387و همکاران (زاده اضیق
  باشد. ) می2009لوکاسزوسکی ( و ) و استون1389(

ي، عوامـل آموزشـی   تأییـد با توجه به نتایج تحلیل عاملی اکتشافی و همچنین تحلیل عـاملی  
در دنیـاي در حـال تغییـر کنـونی ضـرورت      شـود.  مـی  تأییـد عنوان آخرین عامـل شناسـایی و   به

علمـی سـبب     ها به دلایل فراوان پذیرفته شده است. تغییرات سریع و عمیـق زش در سازمانآمو
حیات به ناچـار   ۀبراي ارائ	شود که مطرح هاي جدیديهر از چند گاهی مطالب و نظریه تاشده 

 ها ووري سبب دگرگونی در شبکهاتغییرات فنجدید را آموخت. همچنین، 	معارفباید علوم و 
. سـازد هاي جدید را ضروري میمهارت شود و هر تغییري کسب دانش ون میهاي سازماروش

تغییـرات   و هـاي علمـی  چه دانش و مهـارت کارکنـان بـا نیازهـاي جامعـه و پیشـرفت       هرطبع به
اطمینان از موفقیت فـرد و سـازمان بـالاتر     ۀدرج ،وري هماهنگی و انطباق بیشتري داشته باشدافن

) و پـرز لـوپر و همکـاران    1390( کنجکـاو منفـرد  و  بردبـار )، 1389و همکاران ( جزنی. رودمی
  اند.) نیز بر نقش آموزش و دانش در مدیریت منابع انسانی تاکید داشته2006(

  پیشنهادها
در ایــن پــژوهش، بـا روش    مدیریت منـابع انسـانی    موفقیت عواملا در نظر گرفتن این امر که ب

این عوامـل   تأثیر ،شود که قبل از تعمیم این نتایج، پیـشنهاد میاست تحلیل عاملی شناسایی شده
قابــل توجــه دیگـر     ۀ. نکت ـبررسی شودهاي کمی و رگرسیونی بر مدیریت منابع انسانی با روش

وکارهاي کسب نظرات مدیران و صاحبان از بررسـیدست آمده، بهدر این پژوهش اینکه نتایج 
هاي در پژوهشتا شـود پیشنهاد میرو از این. ج شده استکوچک و متوسط کشاورزي استخرا

هـاي  وکارهاي کوچک و متوسط در بخشمدیریت منابع انسانی در کسب موفقیت عواملآتی 
نیز شناسایی و نتایج موجـود مقایـسه شـود. درنهایــت پیــشنهاد    دیگر از قبیل صنعت و خدمات 

سازوکارهاي بهبود منابع انسانی، بررسی  چـونهـاي آتـی مـواردي هـمدر پـژوهش تاشـود مـی
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-عوامل شناسایی شده بر مـدیریت منـابع انسـانی و همچنـین مـدیریت اسـتعداد در کسـب        تأثیر
  د. وکارهاي کوچک و متوسط بررسی شون

وکارهـاي کوچـک و   : مـدیران کسـب  زیراست حپیشنهاد اصلی کاربردي این تحقیق به شر
از قبیـل عوامــل  ی عـوامل وکـار خـود بــه   کسـب  ۀو توســعمنظـور بهبـود   نـد بــه کنمتوسـط سـعی   

امکانـات،   ۀاي داشـته باشـند و در توسـع   زیرساختی، مدیریتی و آموزشی عنایت خـاص و ویـژه  
فعالیت شرکت اهتمام ورزند و شـرایط   ةهاي نوین و متناسب شرایط و حوزتجهیزات و فناوري

 ۀمنـابع انسـانی لازم از طریـق ارائ ـ    هـاي لازم را براي دسترسی منابع انسـانی شـرکت بـه مشـاوره    
  کنند. هاي الکترونیکی تلاش صورت حضوري و یا شیوهاي بهخدمات مشاوره
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  منابع
. بررسی نقش هوش عاطفی در راهبردهاي مدیریت منابع انسانی). 1390. (ا، کنجکاو منفردو بردبار، غ 

 .145-121:،1، دوره هشتم شمارهتوسعه انسانی پلیس
بنــدي عوامــل مـؤثر بــر اجــراي مــدیریت منــابع انســانی  رتبــه). 1390. (م، نــژادعــارف و حفارسـیجانی،  

دوره ششـم، شـماره   ، انـداز مـدیریت دولتـی   چشـم . الکترونیک جهت دسـتیابی بـه کـلاس جهـانی    
  .94-75دوم:

طراحـی الگـوي    ).1389. (ش توفیقیو ك .بهادري، م ؛بازرگانی، م ؛صداقت، ع ؛ی، بفرهی بوزنجان
دوره دوازدهم شماره  ،مجله طب نظامی. توسعه مدیران حوزه بهداشت و درمان و آموزش پزشکی

3 :117-122.  
تعیــین رویکــردي بــراي توســعه منــابع انســانی در  ).1390. (ع ،زادهعبــاسو تــوفیقی، ش ؛ مصــباحی، م

  .29-17، 1دوره ششم، شماره ،پژوهش پرستاري ایران. یریت پرستاريمد
 .مدل مدیریت منـابع انسـانی بخـش تعـاون    ). 1388. (ر ،زادهشفیعو  غ ،معمارزاده طهران؛ ن ،میرسپاسی
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